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ด้านความมั่นคงในการทำางาน	 ด้านการควบคุมดูแล	 ด้านการบริหารของมหาวิทยาลัย	 ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล	ด้านตำาแหน่งงาน	ด้านรายได้และสวัสดิการ	และสภาพแวดล้อมในการทำางาน	ตามลำาดับ
ในด้านปัจจัยจูงใจในการทำางานท่ีพนักงานมหาวิทยาลัยสะหวันนะเขตให้ความสำาคัญในระดับมาก	
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A	 which	 consisted	 of	 three	 sub-factors	 that	 the	 university	 needs	 to	 immediately	
address:	 supervisors	 entrust	 important	 tasks	 to	 employees,	 the	 other	 departments	
have	confidence	in	your	work	and	success	of	the	work	as	expected.	




ประสิทธิผลซึ่งมีหน้าที่ในการวางแผนจัดการองค์การ	 การจัดบุคคลเข้าทำางาน	 การสั่งการ	 และการ
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ทำาให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ	 ทั้งนี้การสร้างปัจจัยจูงใจจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงบวก
ของพนักงาน	 เช่น	 มีความมุ่งมั่นที่จะฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆ	 มีความกระตือรือร้น	 และทำากิจกรรมนั้นๆ	
อย่างทุ่มเทเต็มกำาลังความสามารถ	ในทางตรงข้ามหากพนักงานไม่มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ
ทำางานจะส่งผลให้พนักงานแสดงพฤติกรรมออกมาในเชิงลบ	 เช่น	 มีความเฉื่อยชาในการทำากิจกรรม















วิชาการ	 216	 คน	 และฝ่ายบริหาร	 79	 คน	 ประกอบด้วย	 6	 คณะ	 เปิดสอนในระดับปริญญาตรีและ
ปริญญาโท	 มีนักศึกษารวมทั้งหมด	 4,285	 คน	 เมื่อเทียบอัตราส่วนนักศึกษาต่ออาจารย์เท่ากับ	 20:1	




































	 	 2.1	 เป็นแบบสอบถามที่มีลักษะเป็นคำาถามปลายปิด	 ในแต่ละข้อมีคำาตอบให้เลือกเป็น
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	 	 3.1	 การวิเคราะห์ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม	โดยการแจกแจงความถี่	ค่าร้อยละ	
	 	 3.2	 การวิเคราะห์ระดับความสำาคัญและระดับความพึงพอใจปัจจัยสุขอนามัยและปัจจัย
จูงใจในการทำางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสะหวันนะเขต	รายด้าน	รายข้อ	โดยใช้ค่าเฉล่ีย	(	)	ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน	(S.D.)




 1. ความหมายของการจูงใจ 
	 	 1.1	 Young	 (1961)	 ได้นิยามการจูงใจไว้ว่า	 “เป็นกระบวนการของการกระตุ้นให้เกิดการ
กระทำาเพื่อสนับสนุนความก้าวหน้าของงานที่กระทำา	กำาหนดแบบแผนของกิจการที่กระทำา”
	 	 1.2	 Schermerhorn,	Hunt,	&	Osborn	(2003)	ได้นิยามไว้ว่า	การจูงใจคือพลังที่มีอยู่ใน
แต่ละบุคคล	ซึ่งพลังนี้จะมีผลต่อการทำางานของแต่ละคนให้บรรลุผลสำาเร็จ		





	 		 ในการวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ	 Herzberg,	 Mausner,	 &	 Snyderman	
(1959)	 ซึ่งเป็นผู้คิดค้นทฤษฎีแรงจูงใจในการทำางาน	 ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวาง	 ซึ่งมีชื่อเรียก
แตกต่างกันออกไป	คือ	“motivation	maintenance	theory”	หรือ	“dual	factor	theory”	หรือ	
“the	 motivation-hygiene	 theory”	 ซึ่งแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย	 (Two	 Factors	 Theory)	 ของ	
Herzberg,	Mausner,	&	Snyderman	ประกอบด้วย
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	 	 	 1)	 เงินเดือนและสวัสดิการ	(Salary	and	Welfares)	ผลตอบแทนที่องค์กรจ่ายให้แก่
พนักงานในองค์กร	 ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน	 ค่าจ้าง	 รวมทั้งการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
เหมาะสมกับงานที่ทำา	 โดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสมเป็นที่พอใจของบุคคลที่ทำางาน	
นอกจากนี้ยังรวมถึงรางวัลที่ให้กับพนักงานที่เป็นผลมาจากการทำางานในตำาแหน่งต่างๆ	 ซึ่งพนักงาน
ได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน	 ค่าจ้าง	 ได้แก่	 สวัสดิการด้านสุขภาพและประกันชีวิต	 วันหยุด
พักผ่อนหรือวันหยุดพักร้อน	บำาเหน็จบำานาญ	เป็นต้น
	 	 	 2)	 ความมั่นคงในการทำางาน	(Job	Security)	ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคง
ในการทำางาน	 ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน	 ภาพลักษน์	 ชื่อเสียง	 หรือขนาดองค์กรที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงาน




	 	 	 4)	 นโยบายและการบริหารขององค์กร	(Company	Policy	and	Administration)	
การจัดการและการบริหารงานขององค์กร	 การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรได้แก่	 นโยบายการควบคุม
ดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน	 ข้อบังคับ	 วิธีการทำางาน	 การจัดการ	 วิธีการบริหารงานขององค์กร	
มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน	 มีความเป็นธรรม	 มีการเขียนนโยบายท่ีชัดเจน	และมีการแจ้งนโยบายให้ทราบ
อย่างทั่วถึง
	 	 	 5)	 คุณภาพของการควบคุมดูแล	(Quality	of	Supervision)	ลักษณะการบังคับบัญชา
ของหัวหน้างานเช่น	การมอบหมายงาน	และการกระจายงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา	อย่างมีความยุติธรรม
ผู้บังคับบัญชามีความสามารถให้คำาแนะนำาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา	 การสั่งงานมีความชัดเจน	 วิธีการดูแล
ควบคุมการปฏิบัติงาน	 การรับฟังความคิดเห็น	 หรือข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา	 การสอนงาน	
เป็นต้น
	 	 	 6)	 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล	 (Interpersonal	 Relations)	 เป็นการติดต่อสื่อสาร
ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชา	 ผู้ใต้บังคับบัญชา	
และ	 เพื่อนร่วมงานเพื่อให้สามารถทำางานร่วมกัน	 มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี	 เช่น	 ความสนิท
สนม	 ความจริงใจ	 ความร่วมมือและการได้รับความช่วยเหลือระหว่างผู้บังคับบัญชา	 ผู้ใต้บังคับบัญชา	
เพื่อนร่วมงาน	เป็นต้น
	 	 	 7)	 ตำาแหน่งงาน	 (Status)	 อาชีพนั้นๆ	 ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม	 มีเกียรติ	
และศักดิ์ศรี	มีความสำาคัญต่อองค์กร	เป็นต้น




	 	 	 1)	 การได้รับการยอมรับนับถือ	(Recognition)	การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคล
รอบข้าง	 หรือการได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ	 รวมทั้งการให้กำาลังใจที่แสดงให้เห็นถึงการ
ยอมรับในความสามารถได้แก่	 การยกย่อง	 ชมเชยภายในองค์กร	 ความภูมิใจในอาชีพ	 การได้รับการ
ยอมรับจากองค์กร	การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน	การมีเกียรติ	และศักดิ์ศรีในอาชีพ	เป็นต้น
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	 	 	 2)	 ความก้าวหน้าในการทำางาน	 (Advancement)	 หรือโอกาสในการเจริญเติบโต	
(Possibility	 of	 Growth)	 คือการมีโอกาสได้ก้าวหน้าขึ้นตำาแหน่งที่สูงขึ้น	 การได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อ
ปฏิบัติงานสำาเร็จ	การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือการได้รับการฝึกอบรมเป็นต้น	ซึ่งจะเป็น
สิ่งจูงใจบุคลากรในองค์กรอยากทำางาน








	 	 	 5)	 ความสำาเร็จในการทำางาน	(Achievement)	การท่ีสามารถทำางานได้สำาเร็จทันตาม
เป้าหมาย	 มีส่วนร่วมในการทำางานของหน่วยงาน	 ได้ใช้ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ	 รู้จัก




	 	 	 	 ปัจจัยควบคุมที่กล่าวมาข้างต้นนี้	 ถ้าเมื่อใดปัจจัยจูงใจ	 ลดลงตำ่ากว่าระดับที่ควร
จะเป็นอย่างมาก	 ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทำางานที่จะลดลงไปด้วย	 ในทางตรงกันข้าม
หากปัจจัยสุขอนามัย	ลดลงต่ำากว่าระดับที่ควรจะเป็นหรือขาดไป	ก็จะทำาให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ






 3. แนวคิดการวิเคราะห์ด้วยเครื่องมือ IPA
	 	 Martilla	&	James	(1977)	ได้คิดค้น	เคร่ืองมือท่ีเรียกว่า	IPA	(Importance-Performance
Analysis)	 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนากลยุทธ์การบริหารขององค์การ	 หลักการสำาคัญของเครื่องมือ	




	 	 ขั้นตอนที่	 1	 ระบุหัวข้อที่เกี่ยวข้องกับทุกรายการและทำาการพัฒนาแบบสอบถามโดยยึด
พึ้นฐานในการตั้งคำาถามจากหัวข้อที่ได้ระบุไว้







	 	 ขั้นตอนที่	 4	 ทำาการแบ่งภาพออกเป็น	 4	 ส่วน	 โดยใช้ค่าคะแนนเฉลี่ยของแต่ละแกนเป็น
จุดแบ่งส่วนลักษณะที่น่าสนใจของเครื่องมือ	 IPA	 Model	 คือผลที่ได้สามารถแสดงออกมาในรูปภาพ
ที่ง่ายต่อการแปลผล	 ในรูปของกราฟมิติ	 จากคุณลักษณะต่างๆ	 ซึ่งมาจากมาตราส่วนประมาณค่า	
(Rating	Scale)		ดังภาพด้านล่าง
ภาพที่ 2 เครื่องมือ IPA Model
ที่มา:	Martilla	&	James	(1977)
	 	 เมื่อนำาค่าความสำาคัญและค่าความพึงพอใจของพนักงานหรือระดับการส่งผลดีต่อการ
ปฎิบัติงานมาเปรียบเทียบกันในแต่ละคุณสมบัติผลลัพธ์ที่ได้ตกอยู่ที่	 Quadrants	 ใดๆ	 จะสามารถ
อธิบายความหมายได้	4	ลักษณะ	Martilla	&	James	(1977)		ดังต่อไปนี้
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	 	 การวิเคราะห์	 IPA	จะเป็นการวิเคราะห์ถึงความสำาคัญและความพึงพอใจของพนักงานหรือ
ระดับการส่งผลดีต่อการปฎิบัติงาน	ควบคู่กันโดยจะแบ่งการวิเคราะห์	ออกเป็น	2	รูปแบบ	(Tonge	&	
Moore.	2007)	ได้แก่
















ของมหาวิทยาลัย	 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล	 ด้านตำาแหน่งงาน	 ด้านรายได้และสวัสดิการ	 และ
ด้านสภาพแวดล้อมในการทำางาน	ตามลำาดับ	
ตารางที่ 1: ระดับความสำาคัญของปัจจัยสุขอนามัยในการทำางานของพนักงาน มหาวิทยาลัย
สะหวันนะเขตที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 5 ลำาดับแรก
 ลำาดับที ่ ปัจจัยหลัก ปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ค่าเฉลี่ยรวม (แปลผล)
	 1	 ด้านความมั่นคงในการทำางาน	 มหาวิทยาลัยจะมีการขยายตัวในอนาคต	 4.53	(มากที่สุด)
	 2	 ด้านความมั่นคงในการทำางาน	 งานที่ทำามีความมั่นคงในอนาคต	 4.45	(มากที่สุด)
	 3	 ด้านความมั่นคงในการทำางาน	 มหาวิทยาลัยมีภาพลักษณ์ที่ดี	 4.42	(มากที่สุด)
	 	 	 และมีชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก
	 4	 ด้านนโยบายการบริหาร	 มหาวิทยาลัย	และความสามารถ	 4.15	(มาก)
	 	 ของมหาวิทยาลัย	 เปิดโอกาสให้ได้ทำางานอย่างเต็มความรู้
	 5	 ด้านการควบคุมดูแล	 ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็น	 4.12	(มาก)
	 	 	 และข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา






เต็มความรู้	 และความสามารถ	 ส่วนปัจจัยด้านการควบคุมดูแล	 พนักงานให้ความสำาคัญกับการที่
ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา	
	 3.	 ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความพึงพอใจของปัจจัยสุขอนามัยในการทำางานของพนักงาน











ตารางที่ 2: ระดับความพึงพอใจของปัจจัยสุขอนามัยในการทำางานของพนักงาน มหาวิทยาลัย
สะหวันนะเขตที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 5 ลำาดับแรก
 ลำาดับที ่ ปัจจัยหลัก ปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ค่าเฉลี่ยรวม (แปลผล)
	 1	 ด้านความมั่นคงในการทำางาน	 มหาวิทยาลัยจะมีการขยายตัวในอนาคต	 4.43	(มากที่สุด)
	 2	 ด้านความมั่นคงในการทำางาน	 มหาวิทยาลัยมีภาพลักษณ์ที่ดี	 4.32	(มากที่สุด)
	 	 	 และมีชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก
	 3	 ด้านความมั่นคงในการทำางาน	 งานที่ทำามีความมั่นคงในอนาคต	 4.19	(มาก)
	 4	 ด้านนโยบายการบริหาร	 มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้ได้ทำางาน	 3.97	(มาก)
	 	 ของมหาวิทยาลัย	 อย่างเต็มความรู้และความสามารถ
	 5	 ด้านการควบคุมดูแล	 ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็น	 3.96	(มาก)
	 	 	 และข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา











ด้านความรับผิดชอบในงาน	 ได้มีส่วนร่วมในการทำากิจกรรมต่างๆ	 ของมหาวิทยาลัย	 และด้านความ
ก้าวหน้าที่พนักงานได้มีโอกาสเข้าอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตนเอง	
	 5.	 ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความพึงพอใจของปัจจัยจูงใจในการทำางานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสะหวันนะเขต	 โดยรวมทุกปัจจัยในระดับมาก	 (ค่าเฉลี่ย	 3.91)	 ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัย
จูงใจแต่ละด้านคือ	ด้านความก้าวหน้า	ด้านลักษณะของงานที่น่าสนใจ	ด้านความรับผิดชอบ	ด้านความ
สำาเร็จในการทำางาน	และด้านการได้รับการยอมรับ	ตามลำาดับ
ตารางท่ี 3: ระดับความสำาคัญของปัจจัยจูงใจในการทำางานของพนักงาน มหาวิทยาลัยสะหวันนะเขต
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 5 ลำาดับแรก
 ลำาดับที ่ ปัจจัยหลัก ปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ค่าเฉลี่ยรวม (แปลผล)
	 1	 ด้านลักษณะของงานที่น่าสนใจ	 ภาคภูมิใจในงานที่ทำา	 4.23	(มากที่สุด)
	 2	 ด้านความก้าวหน้า	 ได้เรียนรู้	ทักษะและประสบการณ์	 4.21	(มากที่สุด)
	 	 	 จากงานที่ทำา
	 3	 ด้านความสำาเร็จในการทำางาน	 ได้ใช้ความรู้ความสามารถและ	 4.16	(มาก)
	 	 	 ประสบการณ์ในการทำางานอย่างเต็มที่
	 4	 ด้านความรับผิดชอบ	 มีส่วนร่วมในการทำากิจกรรมต่าง	ๆ	 3.14	(มาก)
	 	 	 ของมหาวิทยาลัย
	 5	 ด้านความก้าวหน้า	 มีโอกาสเข้าอบรมสัมมนาเพื่อ	 4.13	(มาก)
	 	 	 เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ
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	 จากตารางที่	 4	 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความพึงพอใจลักษณะของงานที่น่าสนใจ
สูงที่สุด	 โดยเน้นที่ความรู้สึกภาคภูมิในงานที่ทำา	 รองลงมาคือ	 ด้านความรับผิดชอบ	 การได้มีส่วนร่วม






ต่อการปฎิบัติงาน	 ด้านปัจจัยสุขอนามัยในการทำางานของพนักงาน	 มหาวิทยาลัยสะหวันนะเขต	 ด้วย
เทคนิค	Importance-Performance	Analysis	(IPA)	
ตารางท่ี 4: ระดับความพึงพอใจของปัจจัยจูงใจในการทำางานของพนักงาน มหาวิทยาลัยสะหวันนะเขต
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 5 ลำาดับแรก
 ลำาดับที ่ ปัจจัยหลัก ปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ค่าเฉลี่ยรวม (แปลผล)
	 1	 ด้านลักษณะของงานที่น่าสนใจ	 ภาคภูมิใจในงานที่ทำา	 4.15	(มาก)
	 2	 ด้านความรับผิดชอบ	 มีส่วนร่วมในการทำากิจกรรมต่าง	ๆ	 4.11	(มาก)
	 	 	 ของมหาวิทยาลัย
	 3	 ด้านความก้าวหน้า	 ได้เรียนรู้ทักษะและประสบการณ์จากงานที่ทำา	 4.10	(มาก)
	 4	 ด้านความรับผิดชอบ	 มีความมุ่งมั่นในการทำางาน	 4.05	(มาก)
	 	 	 เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายของมหาวิทยาลัย
	 5	 ด้านความสำาเร็จในการทำางาน	 ได้ใช้ความรู้ความสามารถและ	 4.05	(มาก)
	 	 	 ประสบการณ์ในการทำางานอย่างเต็มที่
ตารางที่ 5: เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความสำาคัญกับระดับความพึงพอใจของปัจจัยสุขอนามัย 
แต่ละ Quadrants
 Quadrants ความหมาย ค่าเฉลี่ยความสำาคัญ ค่าเฉลี่ย
    ความพึงพอใจ
	 Quadrant	A	 คุณลักษณะที่มีความสำาคัญต่อพนักงานและ	 3.99	-	5.00	 1.00	-	3.79
	(Concentrate	Here)		 ไม่ได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอ
	 Quadrant	B	 บริษัทสามารถตอบสนองได้เป็นอย่างดี	 3.99	-	5.00	 3.79	-	5.00
	 (Keep	Up	The	 ในคุณลักษณะที่พนักงานให้ความสำาคัญมาก 
	 Good	Work)
	 Quadrant	C	 คุณลักษณะที่ไม่สำาคัญต่อพนักงานบริษัท	 1.00	-	3.99	 1.00	-	3.79
	 (Low	Priority)	 สามารถเลื่อนการปรับปรุงออกไปก่อน	
	 Quadrant	D	 บริษัทให้ความสำาคัญมากเกินความจำาเป็น	 1.00	-	3.99	 3.79	-	5.00
	 (Possible	Overkill)	 ในคุณลักษณะที่มีความสำาคัญน้อยต่อ
	 	 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
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	 	จากตารางที่	5	พบว่า	ปัจจัยสุขอนามัยที่อยู่ใน	Quadrant	A	มีค่าเฉลี่ยระดับความสำาคัญสูง	








ปัจจัยด้านด้านความมั่นคงในการทำางานและด้านการควบคุมดูแล	 ซึ่งมีปัจจัยย่อย	 4	ปัจจัย	 รองลงมา
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	 จากตารางที่	 6	พบว่า	ปัจจัยจูงใจที่อยู่ใน	Quadrant	A	มีค่าเฉลี่ยระดับความสำาคัญสูง	 แต่มี
ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจที่ต่ำา	 ส่วนปัจจัยที่อยู่ใน	Quadrant	 B	 มีค่าเฉลี่ยความสำาคัญและค่าเฉลี่ยความ
พึงพอใจที่สูงทั้งคู่	 ปัจจัยที่อยู่ใน	 Quadrant	 C	 มีค่าเฉลี่ยความสำาคัญและค่าเฉลี่ยความพึงพอใจใกล้
เคียงกัน	ส่วน	Quadrant	D	มีค่าเฉลี่ยความสำาคัญต่ำาจนถึงสูง	และมีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจสูง	
ตารางท่ี 6: การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดับความสำาคัญกับระดับความพึงพอใจของปัจจัยจูงใจ แต่ละ
Quadrants
 Quadrants ความหมาย ค่าเฉลี่ยความสำาคัญ ค่าเฉลี่ย
    ความพึงพอใจ
	 Quadrant	A	 คุณลักษณะที่มีความสำาคัญต่อพนักงานและ	 4.05	-	5.00	 1.00	-	3.91
(Concentrate	Here)	 ไม่ได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอ
	 Quadrant	B	 บริษัทสามารถตอบสนองได้เป็นอย่างดี	 4.05	-	5.00	 3.91	-	5.00
	 (Keep	Up		 ในคุณลักษณะที่พนักงานให้ความสำาคัญมาก
	 the	Good	Work)	
	 Quadrant	C	 คุณลักษณะที่ไม่สำาคัญต่อพนักงานบริษัท	 1.00	-	4.05	 1.00	-	3.91
	 (Low	Priority)	 สามารถเลื่อนการปรับปรุงออกไปก่อน
	 Quadrant	D	 บริษัทให้ความสำาคัญมากเกินความจำาเป็น	 1.00	-	4.05	 3.91	-	5.00
	 (Possible	Overkill)	 ในคุณลักษณะที่มีความสำาคัญน้อยต่อ
	 	 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน










	 ปัจจัยที่อยู่ใน	 Quadrant	 B:	 Keep	 Up	 The	 Good	Work	 ปัจจัยด้านความก้าวหน้า	 ด้าน
ความรับผิดชอบ	 ด้านลักษณะของงานที่น่าสนใจ	 ซึ่งแต่ละด้านประกอบด้วย	 2	 ปัจจัยย่อย	 และด้าน
ความสำาเร็จในการทำางานมี	 1	ปัจจัยย่อย	ดังนั้นทางมหาวิทยาลัยจำาเป็นต้องได้รักษาคุณภาพให้อยู่ใน
ระดับสูงต่อไปเพราะว่าปัจจัยย่อยที่อยู่ใน	Quadrant	B	นี้ถือได้ว่าเป็นจุดแข็งของมหาวิทยาลัย
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สรุปและอภิปรายผล
	 1.	 ผลการศึกษาปัจจัยจูงใจในการทำางานของพนักงานมหาวิทยาลัยสะหวันนะเขต	 พบว่า	
ปัจจัยสุขอนามัยที่มีค่าเฉลี่ยระดับความสำาคัญและระดับความพึงพอใจสูงที่สุด	 คือ	 ด้านความมั่นคง
ในการทำางาน	 โดยปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด	 คือ	 มหาวิทยาลัยจะมีการขยายตัวในอนาคต	 ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทำางาน	โดยปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด	คือ	สภาพแวดล้อมในการทำางานมีความ





ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด	 คือ	 มหาวิทยาลัยได้กำาหนดการเลื่อนตำาแหน่งงานไว้อย่างชัดเจน	 และปัจจัยย่อย






ด้านได้เรียนรู้	 ทักษะและประสบการณ์จากงานที่ทำา	 ด้านความรับผิดชอบ	 โดยปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ย

















ผลการศึกษาของ	 คณากร	 ไชยอุดรรุ่งเจริญ	 (2558)	 ที่ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทำางานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายบริการ	 มหาวิทยาลัยพะเยา	 ผลการศึกษาความพึงพอใจภาพรวมมีค่าเฉลี่ยระดับ











สอดคล้องกับผลการศึกษาของ	 คณากร	 ไชยอุดรรุ่งเรืองเจริญ	 (2558)	 ที่ศึกษาแรงจูงใจในการทำางาน
ของพนักงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ	มหาวิทยาลัยพะเยา	ผลการศึกษาพบว่า	มีค่าเฉลี่ย
ภาพรวมในระดับปานกลาง	 และปัจจัยย่อยทุกด้านให้แรงจูงใจในระดับปานกลางทั้งหมด	 ยกเว้นด้าน








	 1.	 ด้านปัจจัยสุขอนามัย	 (Hygiene	 Factors)	 พบว่าไม่มีปัจจัยหลักหรือปัจจัยย่อยใดอยู่ใน	
Quadrant	 A	 ซึ่งหมายถึงไม่มีปัจจัยใดที่มหาวิทยาลัยจะต้องจัดการแก้ไขอย่างเร่งด่วน	 แต่ปัจจัยที่
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	 2.	 ด้านปัจจัยจูงใจ	 (Motivation	 Factors)	 พบว่าปัจจัยที่อยู่ใน	 Quadrant	 A	 ซึ่งถือว่าเป็น
ปัจจัยที่มหาวิทยาลัยจะต้องใส่ใจและหาวิธีการแก้ไขอย่างเร่งด่วน	 ได้แก่	 1)	 ปัจจัยด้านการได้รับการ
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